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sectorielle.  Cet  indicateur  se  base  sur  des  caractéristiques  qui  déterminent  la  négociation 
collective.  Nos  résultats  montrent  que  dans  les  secteurs  où  la  négociation  collective  est 
décentralisée  les  salaires  et  la  dispersion  salariale  sont  plus  élevés.  Nous  comparons  ces 
résultats  avec  ceux  obtenus  en  utilisant  comme  mesure  de  décentralisation  la  présence  de 
conventions collectives dans l’entreprise, indicateur utilisé communément dans la littérature. 
Les résultats indiquent que tenir compte uniquement de l’existence de conventions collectives 



































































































































la  négociation  collective  en  Belgique  sur  base  de  la  méthode  d’analyse  en  composantes 
principales (ACP). Plus précisément, nous classons les commissions paritaires en fonction d’un 
indice de décentralisation (quatre niveaux) et comparons le niveau des salaires et la dispersion 

















sectoriel.  Dans  notre  base  de  données,  nous  disposons  également  du  salaire  barémique 
minimum par commission paritaire (CP)6 et calculons une dérive salariale en niveau (« wage 
cushion »)  pour  les  jeunes  travailleurs.  Il  s’agit  de  la  différence  entre  le  salaire  moyen  des 
                                                           
4  Ce terme fait référence aux notions de «wage drift» (différence en taux de croissance entre les salaires effectifs et les 






mensuel moyen garanti (RMMMG). WORKING PAPER 3-11 
 




Heikkilä  et  Piekkola,  2005,  Schnabel  et  al.  2006),  la  négociation  collective  décentralisée  se 
retrouve davantage dans des secteurs composés de grandes entreprises intensives en capital. La 
raison  en  est  que  les  grandes  entreprises  doivent  faire  face  à  davantage  de  problèmes 
spécifiques  liés  entre  autres  à  la  communication,  la  coordination  ou  à  la  supervision  des 
travailleurs. La négociation collective peut aider à résoudre ces problèmes. De plus, pour les 
syndicats  les  bénéfices  à  la  décentralisation  sont  plus  grands  dans  des  entreprises  plus 
intensives  en  capital  puisque  l’élasticité  de  la  demande  de  travail  est  généralement 
négativement corrélée à l’intensité du capital. Finalement, selon la théorie du partage de la rente 











les  sources  de  cette  prime  salariale  et  de  cette  plus  grande  dispersion  des  salaires,  nous 
décomposons les écarts de salaire et de dispersion entre niveaux de décentralisation en deux 
éléments :  les  différences  de  caractéristiques  observées  des  travailleurs  (âge,  sexe,  secteurs, 
statut, régime de travail, etc.) et les différences de taux de rémunération des caractéristiques 
observées  et  non  observées,  à  caractéristiques  des  travailleurs  égales,  entre  niveaux  de 
décentralisation (c’est‐à‐dire aux différences de coefficients des équations de salaires pour ces 
caractéristiques). Les résultats de ces décompositions montrent que les différences de salaires et 
de  dispersion  salariale  entre  niveaux  de  décentralisation  s’expliquent  à  la  fois  par  des 
caractéristiques  observées  et  des  taux  de  rémunération,  à  caractéristiques  des  travailleurs 
égales,  qui  sont  en  faveur  des  travailleurs  des  secteurs  décentralisés.  Les  différentiels  de 
rémunération des caractéristiques observées et non observées jouent un rôle prépondérant dans 
l’explication des écarts de salaire entre les travailleurs des secteurs décentralisés et ceux des 















s’opposent  partiellement  ou  totalement  à  ceux  déjà  obtenus  pour  la  Belgique.  Notre  étude 
diffère des précédentes principalement par l’indicateur de décentralisation utilisé. Alors que les 
études  précédentes  mesurent  la  décentralisation  de  la  négociation  collective  par  l’existence 
d’accords  collectifs  d’entreprise,  nous  construisons  un  indicateur  qui  tient  compte  non 
seulement  de  l’existence  de  conventions  collectives  d’entreprise  mais  également  d’autres 
critères qui influencent la dérive salariale par rapport aux conventions collectives sectorielles. 
La  comparaison  de  nos  résultats  à  ceux  trouvés  pour  la  Belgique  jusqu’à  présent  semble 





(López Novella et Sissoko 2009).  WORKING PAPER 3-11 
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littérature).  Dans  ces  pays,  la  fixation  des  salaires  a  lieu  essentiellement  au  niveau  de 
l’entreprise et seule une minorité de travailleurs sont couverts par des accords collectifs. Les 
accords  collectifs  ne sont que rarement  étendus aux  travailleurs non  syndiqués.  Ces  études 








conventions  supplémentaires  d’entreprise  ne  peuvent,  dans  la  plupart  des  pays,  établir  des 
conditions  d’emploi  moins  favorables  que  celles  établies  au  niveau  supérieur  (sectoriel, 
régional, etc.). Pour étudier l’impact de la négociation collective sur la structure des salaires en 










al.  (2002)  pour  les  Pays‐Bas.  D’autres  trouvent  une  plus  faible  dispersion  en  présence  de 
conventions d’entreprise. Il s’agit par exemple de Dell’Aringa et Pagani (2007) pour la Belgique 
et l’ltalie, de Dell’Aringa et Lucifora (1994) pour l’Italie et Plasman et al. (2007) pour l’Espagne. 





commissions  paritaires  (CP)  en  fonction  d’un  indice  de  décentralisation  de  la  négociation 
collective (quatre niveaux) et comparons le niveau des salaires et la dispersion salariale (écart‐
                                                           
1   C’est le cas par exemple en Allemagne, Belgique, Danemark, Espagne, Italie, au Pays‐Bas et Portugal. WORKING PAPER 3-11 
 
2 
type  et  écarts  inter‐déciles)  des  travailleurs  dans  ces  différents  groupes.  L’indice  de 
décentralisation est calculé à partir d’une analyse en composantes principales (ACP) et tient 
compte  de  variables  relatives  aux  déterminants  de  la  négociation  collective  ainsi  que  de 
caractéristiques  qui  influencent  la  manière  dont  les  salaires  effectifs  peuvent  s’éloigner  des 
minima sectoriels. Nous comparons également nos résultats à ceux de la littérature qui utilisent 








égales,  entre  niveaux  de  décentralisation  (c’est‐à‐dire  aux  différences  de  coefficients  des 
équations de salaires pour ces caractéristiques). Nos résultats montrent que les différences de 
dispersion et de salaire entre les travailleurs des secteurs décentralisés selon notre indicateur 
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2. Cadre  institutionnel 
Dans le secteur privé belge, la négociation collective salariale s’organise en trois niveaux.  
Le premier niveau est intersectoriel et repose, depuis la loi sur la compétitivité de 1996, sur la 
fixation  d’une  norme  macroéconomique  de  croissance  maximale  du  coût  salarial  horaire 
nominal.  Tous  les  deux  ans,  un  accord  interprofessionnel  est  conclu  entre  les  partenaires 
sociaux qui fixe cette croissance en fonction de l’évolution attendue du coût salarial nominal de 














rôle  complémentaire  à  celui  du  secteur.  Les  hausses  collectives  convenues  au  sein  des 
entreprises doivent correspondre au minimum à celles décidées au niveau sectoriel et peuvent 
donc  excéder  ces  dernières.  Par  ailleurs,  dans  certains  secteurs,  caractérisés  par  un  nombre 
limité  de  grandes  entreprises,  on  ne  négocie  pas  ou  à  peine  au  niveau  des  commissions 
paritaires. Ce sont les conventions collectives signées par les organes paritaires au niveau de 
l’entreprise qui déterminent les hausses barémiques ainsi que la classification des fonctions.  
 WORKING PAPER 3-11 
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(âge,  genre,  statut,  régime  de  travail  et  lieu  du  domicile)  et  son  employeur  (commission 
paritaire, branche d’activité NACE et taille de l’entreprise). Notre base de données pour l’année 
2006 englobe 1 753 919 travailleurs.  
Afin  de  mener  l’analyse  en  composantes  principales  (ACP)  et  construire  l’indicateur  de 
décentralisation  de  la  négociation  collective,  quatre  variables  supplémentaires  viennent 






















arithmétique  des  principaux  barèmes.  Remarquons  également  que  l’indice  du  salaire 
conventionnel enregistre les évolutions du salaire horaire pour les ouvriers et mensuel pour les 
employés.  Nous  avons  collecté  les  barèmes  minima  par  commission  paritaire  auprès  du 













tous les travailleurs pour répondre aux questions de santé et de sécurité au travail, CPPT.  WORKING PAPER 3-11 
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mesure  ne  nous  paraît  pas  satisfaisante  car  d’une  part  comme  indiqué  précédemment  nos 
données ne distinguent pas les conventions collectives qui portent sur les salaires de celles qui 











plus  la  dérive  salariale  sectorielle  est  importante.  Ainsi  pour  construire  notre  indicateur  de 






du  niveau  de  la  négociation  collective  et  de  l’importance  de  cette  dernière  au  niveau  de 
l’entreprise. Tandis que l’indice du salaire conventionnel5 reflète le dynamisme de la fixation 
des salaires au niveau sectoriel. On peut supposer que les CP dans lesquelles le niveau sectoriel 
est  le  lieu  prépondérant  pour  la  fixation  des  salaires  sont  celles  où  l’indice  du  salaire 





















littérature  sur  les  déterminations  de  la  négociation  collective,  la  négociation  collective 
décentralisée  se  retrouve  davantage  dans  des  secteurs  composés  de  grandes  entreprises 
intensives en capital. La raison en est que les grandes entreprises doivent faire face à davantage 
de  problèmes  spécifiques  liés  entre  autres  à  la  communication,  la  coordination  ou  à  la 
supervision des travailleurs. Ainsi par exemple, fixer les salaires de manière flexible localement 














Afin  de  déterminer  le  poids  de  chaque  variable  dans  l’indice  de  décentralisation,  nous 
appliquons l’analyse en composante principale qui explique la variance totale des variables 
initiales  par  des  composantes  principales  non  corrélées.  Ces  composantes  sont  des 
combinaisons linéaires pondérées des variables initiales. Le Tableau 1 montre que la première 






de  travailleurs  couverts  par  une  convention  collective  d’entreprise  et  la  taille  moyenne  de 
l’entreprise  sont  positifs.  Par  contre,  le  coefficient  de  l’indice  du  salaire  conventionnel  est 
négatif.  WORKING PAPER 3-11 
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Tableau 1:  Résultats ACP 
Composante principale  Valeur propre  Proportion 
Composante Principale 1  1,82128  0,3643 
Composantes Principales (vecteurs propres) 
  Comp1   
Dérive salariale en niveau (jeunes)  0,6343   
Indice salaire conventionnel  -0,2919   
Valeur ajoutée eqtp moyenne  0,3252   
Taille moyenne des entreprises  0,3124   
Couverture convention entreprise  0,556   
Observations 117   








fonction  des  quartiles  de  cette  série,  ce  qui  subdivise  les  CP  en  quatre  groupes  qui 





salariale  sont  plus  restreintes  (le  pourcentage  de  travailleurs  couverts  par  une  CCT 
d’entreprise, la dérive salariale en niveau pour les jeunes travailleurs, la taille des entreprises 
et  la  valeur  ajoutée  par  équivalent  temps  plein  sont  plus  faibles)  et  les  augmentations 
conventionnelles plus importantes. On peut penser que dans ces CP, le niveau sectoriel est le 












cinq variables du modèle pondérées par les poids déterminés par les vecteurs propres.  WORKING PAPER 3-11 
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CP,  le  niveau  sectoriel  n’est  pas  le  lieu  prépondérant  pour  la  fixation  des  salaires.  La 
décentralisation des CP de niveau 4 est plus importante que celle des CP de niveau 3. 
Le tableau 2 donne les statistiques descriptives des caractéristiques des commissions paritaires 
par  niveau  de  décentralisation  (quatre  niveaux).  Le  tableau  1A  en  Annexe  1  donne  les 
statistiques descriptives détaillées par commission paritaire. Ces statistiques confirment que les 









Tableau 2:  Statistiques descriptives en fonction de l’indice de négociation (4 niveaux)  
  Dérive Salariale     Indice conv Age        %ouv.  %CCT entrepriseTaille entreprises  VA  Nb travailleurs
Population  2441,37  124,29  39,15          46,61% 17,53%  1124,72  79,50 1753919 
ID niveau 1  1296,13  128,48  38,42         83,32% 6,91%  189,38  61,97 455146 
ID niveau 2  1806,17  122,63  39,37         52,92% 8,93%  958,13  58,73 177017 
ID niveau 3  2813,59  123,09  39,13         27,27% 17,36%  953,07  82,68 913248 
ID niveau 4  3850,26  121,77  40,68         45,84% 48,71%  4059,64  121,49 208508 
ID niveau 1+2  1438,95  126,85  38,68         74,81% 7,48%  404,64  61,07 632163 
ID niveau 3+4  3006,28  122,84  39,42         30,72% 23,19%  1530,51  89,89 1121756 
Sources : ONSS 2006 
4.1.  Comparaison de nos résultats avec ceux de l’étude qualitative du 
Conseil central de l’Economie «Analyse des mécanismes de fixation 




d’entretiens  auprès  de  représentants  syndicaux  et  patronaux.  Lors  des  entretiens,  ces 
représentants ont été interrogés sur les modes de fixation des salaires et des primes au sein de 
leur  CP.  Les  données  ainsi  récoltées  ont  permis  d’établir  un  classement  des  CP  en  quatre 
catégories:  
–  Dominance du niveau national sectoriel (DNS) : dans ces commissions paritaires, le secteur 
fixe  une  classification  des  fonctions  et  des  barèmes.  Il  fixe  également  l’augmentation 
barémique et, éventuellement, précise que cette même augmentation doit être appliquée aux 
salaires  effectifs.  Le  pourcentage  de  travailleurs  dont  le  salaire  effectif  est  supérieur  au 




et/ou  des  barèmes.  Ces  barèmes  sont  alors,  pour  la  plupart  des  entreprises  du  secteur, 
renégociés  en  barèmes  « maison ».  Il  fixe  également  le  pourcentage  d’augmentation  des 
salaires effectifs, à appliquer en entreprise en fonction des desiderata. Une borne supérieure 
est donc imposée pour la croissance de la masse salariale. Le pourcentage de travailleurs 
ayant  un  salaire  effectif  supérieur  au  salaire  barémique  est  élevé  (quand  il  existe).  La 










salaires  effectifs.  Le  pourcentage  de  travailleurs  dont  le  salaire  effectif  est  supérieur  au 
salaire sectoriel (quand il existe) est très élevé (proche de 100%).  










Tableau 3 :   Comparaison du classement du CCE 2009b avec celui de l’indice de décentralisation 
(IC) 
Classement CCE  DNS  NC+NS  DE  Inclassées  Total 
 6  8  2  6  22 
          
Classement IC  Niveau 1+2  Niveau 3  Niveau 4     
 10  7  5  --  22 
          
Concordance oui  18 
4  Concordance non 
Source:   ONSS 2006 – CCE 2009b 
Note:   DNS = «dominance du niveau national», NC = «niveau national sectoriel comme cadre», NC = «sectoriel 
niveau national sectoriel en supplétif» et DE = «dominance du niveau de l'entreprise». Les chiffres du tableau 




sont  proches.  Sur  22  CP  communes  aux  deux  études,  12  sont  classées  dans  des  catégories 
similaires et les 6 CP qui sont classées entre deux catégories dans l’étude CCE 2009b (catégorie 







étude.  WORKING PAPER 3-11 
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une  variable  qui  mesure  le  niveau  de  décentralisation  de  la  négociation  collective  dans  la 
commission paritaire. Elle prend différentes spécifications en fonction du modèle étudié (voir la 




de  corriger  pour  la  corrélation  potentielle  entre  les  caractéristiques  non  observées  des 
travailleurs d’une même CP et la variable de négociation de la CP (Card et De La Rica 2006)10. 
Ce  modèle  est  estimé  par  les  moindres  carrés  ordinaires  (MCO)  avec  correction  pour 













manière  la  plus centralisée  selon  cet  indicateur).  Finalement, dans  le  modèle  4,  nous avons 
ajouté, les variables du modèle 1, les caractéristiques des travailleurs d’une même CP et les 
variables binaires relatives aux niveaux 2, 3 et 4 de l’indice de décentralisation (le premier étant 


















Tableau 4:  Résultats des régressions des salaires (MCO)  
Variables Modèle  1  Modèle 2  Modèle 3  Modèle 4 
Caractéristiques personnelles      
Age  0,032*** 0,031*** 0,031*** 0,031*** 
Age2  -0,000*** -0,000*** -0,000*** -0,000*** 
Ouvrier  -0,261*** -0,322*** -0,276*** -0,281*** 
Employé  référence 
Temps  partiel  -0,114*** -0,091*** -0,093*** -0,093*** 
Temps plein  référence 
Femme  -0,176*** -0,145*** -0,144*** -0,144*** 
Homme  référence 
Caractéristiques des travailleurs dans la CP:      
Age moyen dans la CP    0,236* 0,100  0,072 
Age2 moyen dans la CP    -0,003* -0,001  -0,001 
%femmes dans la CP    -0,312*** -0,275**  -0,289*** 
Centralisation :      
CCTentr+50%    0,074**    
CCTentr-50%   référence     
ID niveau 3+4     0,096**   
ID niveau 1+2     référence  
ID niveau 1     référence 
ID niveau 2        0,058 
ID niveau 3        0,114* 
ID niveau 4        0,169*** 
Caractéristiques de l’entreprise :      
Log taille de l’entreprise  0,032***  0,028***  0,027***  0,025*** 
B  0,016 0,079 0,087 0,078 
C  0,048 0,003 0,006  -0,009 
D  référence 
E 0,107***  0,045  0,094***  0,049 
F  -0,009 0,012 0,044 0,056 WORKING PAPER 3-11 
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Variables Modèle  1  Modèle 2  Modèle 3  Modèle 4 
G -0,161***  -0,078*  -0,061*  -0,063* 
H -0,141***  0,032  0,048  0,062 
I -0,059***  -0,054**  -0,038  -0,032 
J  0,056 0,061 0,091**  0,062 
K  -0,027 0,014 0,020 0,023 
M -0,135***  -0,018  -0,012  -0,027 
N  -0,077 0,054 0,049 0,061 
Domicile de résidence du travailleur:      
Anvers 0,036*  0,025  0,024  0,024 
Brabant  flamand  0,046*** 0,034*** 0,032*** 0,033*** 
Flandre  Occidentale  -0,001 -0,007 -0,003 -0,002 
Flandre Orientale  0,033*  0,023  0,025  0,024 
Limbourg  0,013 0,003 0,004 0,005 
Brabant  wallon  0,053*** 0,042*** 0,049*** 0,042*** 
Hainaut  -0,023 -0,032 -0,029 -0,031 
Liège  0,001 -0,007 -0,006 -0,008 
Luxembourg  -0,024 -0,030 -0,023 -0,025 
Namur  -0,011 -0,018 -0,014 -0,016 
Bruxelles  référence 
Constante 8,321***  3,822*  6,214**  6,777** 
Observations  1753919 1753919 1753919 1753919 
R
2  0,420 0,448 0,454 0,458 


















































12    Plasman  et  al.  2007  pour  la  Belgique,  le  Danemark  et  l’Espagne,  Card  et  De  la  Rica  (2006)  pour  l’Espagne, 
Dell’Aringa et Lucifora (1994) pour l’Italie, Gürtzgen (2006) pour l’Allemagne de l’Ouest avant prise en compte des 
caractéristiques observées et non observées des travailleurs et des entreprises. WORKING PAPER 3-11 
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6.  Effets de la décentralisation de la négociation sur la 
dispersion salariale  
Les colonnes 2 à 5 du tableau 5 donnent les statistiques descriptives de la dispersion salariale en 
fonction des différentes mesures de la décentralisation. Nous présentons quatre mesures de la 
dispersion  salariale :  la  déviation  standard  et  les  écarts  inter‐percentiles  du  logarithme  des 
salaires trimestriels par équivalent temps plein (les écarts inter‐percentiles 50‐10, 90‐50 et 90‐10). 






Lorsque  l’on  regarde  ces  mêmes  mesures  de  la  dispersion  salariale  en  fonction  de  la 










mais  pour  l’ensemble  des  secteurs  C  à  K  et  pour  les  travailleurs  masculins  uniquement,  et 
trouvent une dispersion plus large pour les entreprises belges qui renégocient au niveau de la 
firme.  
Tableau 5:  Indicateurs de la dispersion salariale inconditionnelle et écarts de salaire 
conditionnels  
  SD  50-10 90-50 90-10  (b50-b10)X1 (b90-b50)X1 (b90-b10)X1 
1. Population  0,332  0,350 0,498 0,848 0,233 0,263 0,496 
2. CCTentr-50%  0,322  0,343 0,471 0,814 0,206 0,280 0,486 
3. CCTentr+50%  0,328  0,408 0,462 0,870 0,238 0,270 0,508 
4. ID niveau 1+2  0,244  0,328 0,271 0,599 0,190 0,231 0,421 
5. ID niveau 3+4  0,332  0,347 0,499 0,846 0,237 0,340 0,577 
6. ID niveau 1  0,235  0,363 0,232 0,595 0,169 0,221 0,390 
7. ID niveau 2  0,267  0,265 0,386 0,651 0,207 0,215 0,422 
8. ID niveau 3  0,324  0,332 0,486 0,818 0,221 0,309 0,531 
9. ID niveau 4  0,331  0,387 0,484 0,871 0,236 0,334 0,570 









Elles  montrent  pour  les  quatre  mesures  de  la  dispersion  salariale  que  cette  dernière  est 
nettement moins importante lorsque les salaires sont négociés de manière centralisée (niveau 
1+2) par rapport à une négociation décentralisée (niveau 3+4). Tenir compte des quatre niveaux 











les  écarts  de  salaire  conditionnels,  c’est‐à‐dire  conditionnels  aux  variables  explicatives  du 




conditionnelle  des  salaires  étant  donné  les  caractéristiques  moyennes  des  travailleurs  qui 
appartiennent  au  groupe  de  CP  dont  le  niveau  de  décentralisation  est  1  (le  niveau  le  plus 
centralisé).  Par  exemple,  pour  calculer  le  percentile  10  de  la  distribution  conditionnelle  des 
salaires  des  travailleurs  dont  le  niveau  de  décentralisation  est  2,  nous  multiplions  ces 
coefficients par les caractéristiques moyennes des travailleurs dont le niveau de négociation est 
1.  
1 2 ) 10 ( ) 10 (
1 2 niveau niveau X b X b LnW
niveau niveau =   (2) 
Avec  ) 10 (
1 2 niveau niveau X b LnW  le logarithme du salaire au percentile 10 des travailleurs dont le 
niveau de décentralisation est 2 étant donné les valeurs moyennes  X niveau1 des caractéristiques 





fonction du niveau de décentralisation (elles sont les plus faibles pour le niveau 1 et les plus WORKING PAPER 3-11 
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fortes  pour  le  niveau  4).  De  plus,  ces  différences  sont  plus  importantes  dans  le  haut  de  la 
distribution (différentiel de salaire 90‐50) que dans le bas (différentiel de salaire 50‐10). Ainsi, 
ces résultats confirment qu’un plus grand degré de décentralisation augmente la dispersion 









égal,  inférieur  ou  supérieur  au  salaire  minimum  fédéral.  De  plus,  le  niveau  de  ce  salaire 
minimum est largement inférieur au salaire moyen de sorte que ce sont essentiellement les 
jeunes travailleurs de moins de 25 ans qui sont rémunérés au salaire minimum (Lecaussin 2006).  WORKING PAPER 3-11 
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différences  de  taux  de  rémunération  des  caractéristiques  observées  et  non  observées,  à 
caractéristiques observées des travailleurs égales, entre les travailleurs (le deuxième terme du 
membre  de  droite  de  l’équation  3)
14.  Le  dernier  élément  est  la  différence  résiduelle  de  la 
décomposition, c’est la différence qui n’est pas prise en compte par la méthode d’estimation (la 
différence entre la distribution empirique et les estimateurs des distributions inconditionnelles): 
[ ] [ ] résidus W W W W W W
niveau niveau niveau niveau niveau niveau niveau niveau X b X b X b X b niveau niveau + − + − = − ) ( ˆ ) ( ˆ ) ( ˆ ) ( ˆ ) ( ) (
4 1 4 4 1 1 4 1 1 4 θ θ θ θ θ θ
                                                            (3) 
) (
4 θ niveau W et  ) (




niveau niveau X b W et  ) ( ˆ
1 1 θ
niveau niveau X b W   sont  les  estimateurs  convergents  et  asymptotiquement 
normalement  distribués  des  distributions  inconditionnelles  des  logarithmes  des  salaires  des 
niveaux de décentralisation 4 et 1 respectivement (Melly 2005).  ) ( ˆ
4 1 θ



























Tableau 6:   Décomposition de l’écart salarial en fonction du niveau de décentralisation par 
percentile 
  Différence niveau 4-1  Différence niveau 4-2  Différence niveau 4-3 
  10 50 90 10 50 90 10 50 90 
Ecart brut total:  0,358 0,381 0,633 0,290 0,412 0,509 0,138 0,193 0,190 
Caractéristiques  0,103 0,067 0,185 0,182 0,184 0,193 0,123 0,112 0,083 
Coefficients  0,232 0,318 0,427 0,107 0,229 0,302 0,021 0,072 0,101 
Résidus 0,023  -0,005  0,021  0,001  -0,002  0,013  -0,007  0,009  0,007 
           
  50-10 90-50 90-10 50-10 90-50 90-10 50-10 90-50 90-10 
Ecart brut total:  0,023 0,252 0,275 0,121 0,097 0,218 0,056  -0,003 0,053 
Caractéristiques -0,036  0,118  0,082  0,002  0,009  0,193  -0,011  -0,029  -0,040 
Coefficients  0,086 0,109 0,195 0,122 0,073 0,195 0,051 0,029 0,079 
Résidus -0,027  0,025  -0,002  -0,002  0,015  0,013  0,016  -0,003  0,014 
Source : ONSS 2006 
Lors  que  l’on  décompose  ces  différentiels  salariaux  entre  niveaux  de  décentralisation,  nous 
trouvons que les parts dues aux différences de caractéristiques ainsi que celles relatives aux 
différences  de  coefficients  sont  toujours  positives.  Ce  qui  signifie  que,  pour  les  différents 
percentiles considérés, les travailleurs dont le niveau de décentralisation est 4 sont mieux dotés 
en  caractéristiques  associées  à  des  salaires  plus  élevés  sur  le  marché  du  travail  que  les 
travailleurs des niveaux de décentralisation inférieurs (1, 2 et 3). De plus, il semble que ces 







que  la  part  due  aux  différences  de  coefficients  est  supérieure  à  celle  des  différences  de 
caractéristiques. Pour la comparaison avec les salaires des travailleurs du niveau 3, ce sont les 











les  travailleurs  des  secteurs  décentralisés  selon  notre  indicateur  (niveau  4)  par  rapport  aux 





4.  Les  travailleurs  des  CP  dont  le  niveau  de  décentralisation  est  3  présentent  donc  des 
différences inter‐percentiles de caractéristiques observées plus importantes que ceux des CP de 
niveau 4.  
 WORKING PAPER 3-11 
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8. Interprétation  et  conclusions 
Dans  cette  étude,  nous  avons  combiné  différentes  sources  de  données  pour  construire  un 






base  du  mode  le  plus  centralisé  (niveau  1).  Nous  constatons  également  que  la  dispersion 
salariale tend à augmenter en fonction du niveau de décentralisation. Nos résultats suggèrent 
que  cela  s’explique  par  des  caractéristiques  observées  et  des  taux  de  rémunération  des 
caractéristiques observées et non observées, à caractéristiques des travailleurs égales, en faveur 






des  entreprises  sont  les  plus  élevées,  caractéristiques  qui  peuvent  favoriser  ce  type  de 
mécanismes. De plus, selon la littérature, les secteurs décentralisés sont aussi ceux où l’intensité 
en  capital  est  la  plus  importante  car  l’élasticité  de  la  demande  de  travail  est  généralement 
corrélée  négativement  à  l’intensité  en  capital,  ce  qui  favorise  une  négociation  au  sein  de 
















lorsque  la  négociation  est  décentralisée  au  niveau  de  l’entreprise.  Ces  résultats  différents 
peuvent principalement s’expliquer par les indicateurs de décentralisation utilisés. Alors que les WORKING PAPER 3-11 
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premières  études  mesurent  la  décentralisation  de  la  négociation  par  l’existence  d’accords 
collectifs  d’entreprise,  nous  construisons  un  indicateur  qui  tient  compte  non  seulement  de 




l’existence  de  conventions  collectives  d’entreprise  tend  à  sous  estimer  le  niveau  de 
décentralisation de la négociation au sein des secteurs. Et donc aussi sous estimer les effets de la 
décentralisation  sur  la  structure  des  salaires.  Notre  indicateur  nous  paraît  mieux  refléter  la 
structure du système de négociation collective en Belgique qui rend possible un certain niveau 



















































































































127.02 :   Sous‐commission  paritaire  pour  le  commerce  de  combustibles  de  la  Flandre  
orientale 
128.01 :   Sous‐commission paritaire de la tannerie et du commerce de cuirs et de peaux 
bruts WORKING PAPER 3-11 
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319.01 :   Sous‐commission  paritaire  des  établissements  et  services  dʹéducation  et 
dʹhébergement de la Communauté flamande WORKING PAPER 3-11 
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319.02 :   Sous‐commission  paritaire  des  établissements  et  services  dʹéducation  et 



























N :   Santé et action sociale WORKING PAPER 3-11 
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Tableau 1A:  Statistiques descriptives par CP 













107 70  1  742,6  0,0%  51,1 129  6,7  45,8 100,0% 82,9% 4,3%
109 9407  1  1723,0  10,4%  57,7 127  125,1  40,6 100,0% 74,7% 9,4%
110 5752  1  894,6  1,7%  59,5 122  62,0  38,6 100,0% 74,9% 0,5%
112 22033  1  1634,0  8,9%  75,0 132  77,2  37,5 100,0% 5,2% 18,7%
121 23425  1  1002,2  11,5%  57,7 133  1532,4  39,4 100,0% 62,7% 9,8%
124 131147  1  1156,5  5,9%  67,9 130 78,1  38,1 100,0% 0,5% 16,0%
125.02 1299  1  1119,1  2,0%  66,2 120 28,4  39,2 100,0% 3,1% 13,2%
126 16767  1  1444,2  7,9%  58,3 127  105,6  39,2 100,0% 10,3% 14,1%
127 1186  1  1100,1  0,0%  67,0 121  11,1  42,0 100,0% 4,0% 5,3%
128.01 149  1  1356,3  0,1%  60,4 124  75,6  38,6 100,0% 9,4% 10,1%
128.02 445  1  1164,0  18,6%  53,8 123  117,5  42,0 100,0% 37,8% 5,6%
128.03 164  1  889,8  0,1%  53,6 122  21,1  42,0 100,0% 64,6% 7,3%
128.06 94  1  1170,9  13,0%  67,8 124  45,3  38,3 100,0% 100,0% 9,6%
140 63872  1  1365,9  13,8%  69,6 126  100,6  41,2 100,0% 6,3% 8,6%
142.01 1381  1  2053,4  3,8%  89,7 129 38,7  40,8 100,0% 2,4% 7,7%
144 1480  1  1326,4  5,9%  102,4 127  47,5  36,7 100,0% 40,7% 4,5%
148.03 26  1  1776,1  0,0%  50,8 124  5,7  43,2 100,0% 76,9% 11,5%
149.01 20570  1 1563,5  9,6%  68,0 128 183,8  35,9 100,0% 3,2% 21,7%
149.02 3531  1  1654,8  7,1%  71,5 126 34,7  37,0 100,0% 2,2% 17,0%
149.03 464  1  1256,1  0,1%  50,0 130  25,0  41,1 100,0% 38,6% 9,1%
149.04 14686  1 1604,6  4,8%  83,5 128  76,9  38,0 100,0% 7,6% 15,0%
201 57717  1  1046,7  0,4%  53,9 123  12,6  37,3 0,0% 76,4% 17,0%
215 4815  1  2218,0  3,4%  74,8 128  134,3  38,3 0,0% 66,5% 8,6%
223 665  1  425,0  0,0%  33,1 115  6,0  28,6 0,0% 10,0% 0,5%
302 62880  1  1618,8  4,0%  48,2 135  235,8  36,8 83,0% 51,7% 19,0%
303.03 788  1  1160,5  0,0%  33,1 126  19,0  32,5 50,0% 71,4% 0,3%
314 9166  1  733,6  0,0%  66,7 116  15,4  31,7 44,5% 88,1% 1,9%
322 1198  1  1990,2  0,1%  35,5 124  168,4  37,4 87,2% 90,9% 10,0%
327 23925  1  645,0  10,4%  37,5 122  451,7  40,4 87,7% 36,7% 9,1%
102.1 24  2  2258,7  0,1%  55,9 124  18,5  36,2 100,0% 0,0% 20,8%
106.02 4889  2  2142,7  9,4%  77,8 123  111,7  39,0 100,0% 1,0% 13,7%
113.02 15  2  2395,7  0,1%  75,3 118  8,4  36,7 100,0% 20,0% 6,7%
113.04 239  2  2116,3  0,1%  90,5 119  541,6  41,5 100,0% 2,5% 7,9%
119 26444  2  1540,1  9,8%  69,7 127  1476,3  38,1 100,0% 23,3% 15,3%
120 23016  2  2434,5  16,7%  53,4 126  472,6  40,7 100,0% 31,3% 7,8%
125.01 395  2  1977,4  0,0%  65,7 117  56,0  37,9 100,0% 0,9% 4,8%
125.03 1858  2  1139,1  16,0%  92,7 121 27,1  39,2 100,0% 3,7% 13,9%
133 1130  2  703,7  38,6%  132,6 129  205,1  40,0 100,0% 69,1% 10,6%
142.02 628  2  1261,8  20,0%  84,9 126  50,9  38,6 100,0% 49,1% 9,4%
142.03 488  2  2049,0  21,1%  81,0 125  33,2  40,1 100,0% 18,6% 5,3%
143 416  2  1500,6  0,1%  90,4 118  168,8  39,3 100,0% 20,7% 13,0%
145 9405  2  1513,4  0,0%  122,4 120  27,4  36,1 100,0% 18,8% 1,6%
148.01 35  2  1367,9  29,1%  74,2 120  21,7  37,9 100,0% 0,0% 17,1%WORKING PAPER 3-11 
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152 7711  2  1358,6  8,0%  63,6 121  146,0  45,6 100,0% 80,3% 2,5%
203 161  2  2531,4  14,6%  65,1 128  277,4  44,0 0,0% 25,2% 2,5%
214 5400  2  2233,9  10,2%  54,8 127  360,1  41,3 0,0% 44,9% 4,7%
216 5362  2  1887,0  5,0%  87,4 121  7,4  39,5 0,0% 78,4% 10,4%
217 482  2  2560,2  0,0%  61,1 119  73,5  39,7 0,0% 19,4% 2,5%
219 1432  2  1623,2  6,4%  66,6 124  439,6  41,6 0,0% 18,3% 5,6%
225 1809  2  2088,5  4,8%  63,6 117  47,8  40,6 0,0% 69,7% 12,4%
307 9019  2  1806,9  1,8%  105,3 124  60,4  39,5 2,1% 68,7% 9,9%
311 29278  2  1245,6  10,5%  49,1 122  718,4  35,3 4,4% 71,6% 23,0%
313 9785  2  2575,1  14,1%  54,3 126  155,5  40,2 8,2% 87,2% 9,6%
318 22852  2  1516,8  0,2%  37,6 119  3856,0  40,7 87,8% 97,8% 6,7%
319.02 14304  2 2062,9  9,8%  41,6 117 226,4  40,4 14,0% 68,3% 9,4%
320 703  2  2204,4  0,0%  61,5 120  6,5  40,6 40,4% 36,2% 0,6%
324 1258  2  1823,6  18,2%  58,0 121  19,5  45,7 91,6% 29,2% 4,4%
329 19705  2  2455,2  1,5%  52,8 117  60,0  39,2 9,7% 62,5% 4,1%
101 39  3  2094,8  0,1%  163,0 118  46,9  42,8 100,0% 2,6% 2,6%
102.01 600  3  3356,8  0,1%  57,2 121  383,3  38,7 100,0% 0,2% 12,8%
102.02 250  3  1117,6  72,4%  59,5 121  26,8  39,1 100,0% 0,4% 11,6%
102.06 220  3  4949,3  59,0%  57,9 137  117,7  43,5 100,0% 2,3% 1,4%
111 135621  3  3030,4  28,1%  71,0 126  1221,2  39,2 100,0% 10,7% 12,7%
114 1109  3  1743,2  50,0%  76,6 120  172,7  40,5 100,0% 1,4% 10,7%
118 49606  3  2770,1  30,0%  71,4 126  334,1  38,9 100,0% 24,0% 11,9%
127.02 193  3  2658,8  14,9%  75,1 117  12,2  41,7 100,0% 6,7% 10,4%
130 11188  3  3139,1  13,3%  69,2 123  109,5  40,0 100,0% 21,3% 9,2%
136 6768  3  2844,6  35,9%  82,8 129  206,9  39,0 100,0% 20,2% 10,3%
139 566  3  3122,7  47,3%  76,8 123  101,2  43,8 100,0% 5,5% 8,1%
202 39002  3  1941,2  11,9%  47,4 125  6846,4  37,9 0,0% 67,5% 14,0%
207 60152  3  3496,3  31,2%  118,0 128  854,9  39,9 0,0% 39,3% 6,5%
209 59371  3  3769,9  28,3%  78,2 125  908,3  40,9 0,0% 24,3% 5,5%
218 322039  3  2506,6  5,4%  106,5 124  216,7  38,2 0,0% 41,3% 9,6%
220 20515  3  3234,2  36,9%  83,2 122  476,4  40,0 0,0% 39,2% 6,7%
222 2327  3  3125,3  18,8%  85,8 122  219,4  40,9 0,0% 41,0% 5,4%
303.02 102  3  3864,8  0,0%  91,4 115 3,3  30,3 0,0% 100,0% 1,0%
304 3567  3  1267,7  0,5%  262,3 119  11,0  36,0 14,0% 53,7% 0,6%
305.01 91465  3 3119,1  18,2%  57,5 118  1879,3  40,5 11,3% 80,6% 8,4%
305.02 76695  3 2603,5  7,4%  47,8 115 272,8  39,1 22,8% 87,2% 11,8%
305.03 889  3  1530,2  19,9%  76,7 117  12,9  38,9 85,9% 40,9% 10,3%
308 3733  3  2052,1  18,0%  141,5 120  263,7  40,8 0,8% 53,0% 7,6%
309 952  3  3770,7  0,1%  140,3 116  111,6  37,8 1,6% 42,0% 7,2%
315.01 1313  3  3560,0  0,1%  66,4 117  882,2  42,6 1,8% 7,4% 2,3%
317 10381  3  1999,3  60,3%  48,0 126  2252,5  38,4 80,7% 12,9% 13,3%
319.01 25950  3 2694,0  21,1%  43,3 117 647,9  39,4 14,1% 76,0% 11,9%
321 2545  3  1741,7  33,5%  90,7 120  355,5  40,3 28,5% 55,6% 9,7%
323 3213  3  1561,9  0,0%  274,5 118  3,8  46,5 83,3% 81,0% 2,2%WORKING PAPER 3-11 
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102.03 193  4  4392,9  77,9%  55,9 124  123,6  41,9 100,0% 0,5% 9,8%
102.07 452  4  5179,9  67,7%  111,2 125  215,6  38,0 100,0% 1,5% 11,7%
102.09 909  4  3644,0  61,2%  131,2 126  230,0  42,4 100,0% 1,3% 8,8%
104 11408  4  5834,1  71,8%  112,8 115  2527,2  40,4 100,0% 0,1% 9,1%
105 4601  4  4756,4  72,4%  80,8 125  1709,8  41,7 100,0% 0,7% 7,9%
106.01 586  4  5484,1  75,0%  180,2 122  501,6  39,2 100,0% 0,9% 5,5%
106.03 950  4  4200,7  40,6%  72,1 119  497,4  42,5 100,0% 5,1% 9,3%
113.01 371  4  2753,5  58,2%  75,6 121  138,0  42,4 100,0% 11,3% 7,0%
113.03 588  4  2524,7  66,8%  74,2 119  152,9  38,6 100,0% 0,5% 10,5%
115 6454  4  3672,3  55,5%  73,8 124  555,4  39,8 100,0% 8,7% 10,6%
116 42446  4  3735,0  51,8%  114,9 130  751,1  38,7 100,0% 16,7% 11,3%
117 1052  4  6464,6  7,9%  176,4 127  348,2  41,2 100,0% 0,9% 9,3%
129 3040  4  4492,9  75,9%  83,4 117  463,5  40,7 100,0% 3,7% 8,5%
204 54  4  5584,1  0,1%  55,9 121  126,4  42,8 0,0% 14,8% 3,7%
210 4515  4  5690,6  68,2%  104,1 115  2299,6  42,6 0,0% 18,1% 4,3%
211 3777  4  4365,7  1,2%  223,3 121  696,9  40,0 0,0% 36,5% 7,3%
221 1257  4  4336,8  92,2%  83,1 118  440,4  43,5 0,0% 24,8% 3,0%
224 2494  4  4288,6  56,4%  80,1 122  1874,7  42,6 0,0% 23,6% 2,8%
301.01 8108  4  5168,9  0,1%  31,2 118  8410,9  40,3 100,0% 2,7% 11,4%
301.04 49  4  5217,8  100,0%  31,1 116  49,0  42,2 100,0% 0,0% 2,0%
303.01 627  4  3589,3  0,0%  387,2 115  17,5  34,0 0,0% 52,3% 1,6%
303.04 197  4  4763,2  0,0%  73,8 115  11,6  39,8 37,0% 18,5% 1,0%
306 21352  4  2686,8  34,3%  126,9 118  1373,0  41,3 0,8% 51,9% 6,2%
310 49443  4  3790,3  50,2%  141,1 120  8302,8  42,0 0,2% 45,6% 4,9%
312 11612  4  2574,5  21,4%  46,4 127  11155,1  42,3 0,0% 70,8% 10,7%
315.02 5175  4  3490,1  32,5%  108,6 115  694,8  35,8 15,8% 37,9% 12,5%
325 2102  4  6204,5  99,3%  135,9 119  1470,1  43,1 0,0% 39,4% 2,9%
326 12141  4  3371,5  73,0%  304,8 119  4465,3  40,9 0,0% 22,1% 11,3%
328 13448  4  3586,3  50,0%  58,8 119  4070,9  40,4 100,0% 7,1% 8,1%
Tableau 2A:  Résultats des régressions des salaires (MCO), sans les caractéristiques des 
travailleurs d’une même CP  
  Modèle 2  Modèle 3  Modèle 4 
Centralisation :     
CCTentr+50%  0,106***    
CCTentr-50%  référence    
IC niveau 3+4   0,125***  
IC niveau 1+2   référence  
IC niveau 1     référence 
IC niveau 2     0,0352 
IC niveau 3     0,129** 
IC niveau 4     0,202*** 
Source : ONSS 2006 
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Tableau 3A:  Statistiques descriptives par niveau de décentralisation 
Variables 
Niveau 1  Niveau 2  Niveau 3  Niveau 4 
Moyenne SD Moyenne SD Moyenne SD  Moyenne  SD 
Salaire  6710,665 1627,58  6997,825 2174,02  8938,175 3225,87  10618,520 3696,79 
Age    38,4  10,21 39,4  9,96 39,1  9,69 40,7  9,75 
Age
2  1580,3  810,26 1648,9  802,36 1625,2  785,52 1749,7  796,91 
Taille  entreprise  189,4  611,07 958,1 2292,31 953,1 2106,59  4059,6  4551,93 
%  ouvriers  0,833  0,37 0,529  0,50 0,273  0,45 0,458 0,50 
%  temps  partiels  0,209  0,41 0,380  0,49 0,241  0,43 0,162 0,37 
%  femmes  0,263  0,44 0,581  0,49 0,437  0,50 0,286 0,45 
Age moyen dans la CP  38,4  1,57  39,38  2,37  39,1  1,02  40,7  1,54 
Age
2 moyen dans la CP  1580,0  120,51  1650,1  183,32  1624,5  80,89  1749,7  126,85 
% femmes dans la CP  0,261  0,29  0,579  0,28  0,438  0,24  0,286  0,20 
B  0,000  0,01 0,000  0,01 0,000  0,01 0,000 0,00 
C  0,000  0,01 0,001  0,03 0,002  0,04 0,004 0,07 
D  0,096  0,29 0,205  0,40 0,365  0,48 0,368 0,48 
E  0,000  0,00 0,000  0,00 0,000  0,01 0,057 0,23 
F  0,290  0,45 0,002  0,04 0,032  0,18 0,001 0,03 
G  0,238  0,43 0,377  0,48 0,199  0,40 0,082 0,27 
H  0,128  0,33 0,002  0,05 0,001  0,03 0,000 0,00 
I  0,132  0,34 0,006  0,08 0,021  0,14 0,093 0,29 
J  0,000  0,01 0,050  0,22 0,020  0,14 0,350 0,48 
K  0,063  0,24 0,049  0,22 0,147  0,35 0,046 0,21 
M  0,000  0,01 0,067  0,25 0,005  0,07 0,000 0,00 
N  0,054  0,23 0,242  0,43 0,208  0,41 0,000 0,01 
Anvers  0,187  0,39 0,159  0,37 0,204  0,40 0,228 0,42 
Brabant  flamand  0,085  0,28 0,087  0,28 0,133  0,34 0,118 0,32 
Flandre  Occidentale  0,146  0,35 0,166  0,37 0,119  0,32 0,065 0,25 
Flandre  Orientale  0,145  0,35 0,169  0,38 0,155  0,36 0,161 0,37 
Limbourg  0,092  0,29 0,069  0,25 0,083  0,28 0,064 0,25 
Brabant  wallon  0,023  0,15 0,024  0,15 0,035  0,18 0,041 0,20 
Hainaut  0,102  0,30 0,119  0,32 0,092  0,29 0,113 0,32 
Liège  0,086  0,28 0,077  0,27 0,071  0,26 0,093 0,29 
Luxembourg  0,019  0,14 0,019  0,14 0,009  0,09 0,010 0,10 
Namur  0,037  0,19 0,047  0,21 0,033  0,18 0,035 0,18 
Bruxelles  0,078  0,27 0,062  0,24 0,067  0,25 0,071 0,26 
Observations  455 146  177 017  913 248  208 508 
Source : ONSS 2006 



























des  raisons  de  facilité  d’exécution.  Ainsi,  par  exemple  la  différence  entre  la  fonction  de 
quantiles inconditionnelle pour les niveaux de décentralisation des négociations 4 et 1 pour le 
θème quantile peut se décomposer de la distribution inconditionnelle): 
[ ] [ ] résidus W W W W W W
niveau niveau niveau niveau niveau niveau niveau niveau X b X b X b X b niveau niveau + − + − = − ) ( ˆ ) ( ˆ ) ( ˆ ) ( ˆ ) ( ) (
4 1 4 4 1 1 4 1 1 4 θ θ θ θ θ θ
                                                                (3) 
) (
4 θ niveau W et  ) (




niveau niveau X b W et  ) ( ˆ
1 1 θ
niveau niveau X b W   sont  les  estimateurs  convergents  et  asymptotiquement 
normalement  distribués  des  distributions  inconditionnelles  des  logarithmes  des  salaires  des 
niveaux de décentralisation 4 et 1 respectivement (Melly 2005).  ) ( ˆ
4 1 θ






1.  Estime  l’ensemble  du  processus  de  quantiles  Y  =  Xb(τ).  Cet  auteur  note  qu’estimer 
l’ensemble du processus peut prendre beaucoup de temps si le nombre d’observations est 
important.  Les  résultats  sont  également  valables  si  les  régressions  de  quantile  sont 
estimées pour un nombre de τ valeurs suffisamment grand (100 par exemple) et donc 
pour des intervalles fixes τj ‐ τj‐1.  
2.  Estime  le  θème  quantile  de  l’échantillon  généré  précédemment  en  intégrant  cette 
distribution conditionnelle pour l’ensemble des observations.  WORKING PAPER 3-11 
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Etant  donné  que  les  quantiles  de  l’échantillon  sont  également  convergents  et  plus  facile  à 
estimer, le principal avantage d’estimer la distribution inconditionnelle d’une variable par cette 
méthode réside dans la possibilité  de simuler des distributions contrefactuelles qui peuvent 
être utilisées pour décomposer les différences de distribution. 